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工作倦怠与离职意愿 :基于浙江省
19家高新技术企业的实证研究
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摘　要 :针对高新技术企业人才流失严重的现象 ,以我国浙江省 19家高新技术企业的员工为研究对象 ,对

中国背景下工作倦怠和离职意愿之间的关系问题进行了实证研究。研究结果表明 ,工作倦怠中的情绪耗

竭、讥诮态度这两个维度可用于解释员工的离职意愿 ;并且 ,不同的年龄、教育水平、工龄、企业性质的员工

在工作倦怠和离职意愿上存在显著性差异。
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　　高新技术企业的竞争力在于人才的竞争力 ,人

才的竞争力不仅仅体现在人才数量上 ,更多体现在

人才的相对稳定性上。而近年来我国高新技术企业

的人才流失现象非常严重 ,人才随意流失、无序流动

等已相当普遍。常相玉[1 ]对北京中关村科技园区内

具有代表性的 50家企业进行调查发现 :在不同类型

的企业中 ,国有企业或集体企业的人才总流失率和

主动辞职率最低 ,而民营企业的人才总流失率和主

动辞职率最高 ,其人才总流失率最高为 28 %、其主

动辞职率最高为 18 %。王晓华等[2 ]的研究指出 ,我

国广州市高新技术企业的人员平均流动率是

3918 % ,而北京市中关村 IT 行业的人员平均流动

率高达 20 %。中智人力资源治理咨询有限公司对

2005年上海外资企业员工的薪酬调查显示 ,2005年

外企人才流动加快 ,平均员工流动率已高达

1512 % ,专业技术岗位员工的流动率已高达

2913 %[3 ]。针对以上情况 ,对高新技术企业员工的

离职意愿进行研究具有实际意义。

国外对于工作倦怠与离职意愿之间关系的研究

较多 ,多数研究 (如 Lingard[4 ]的研究)都支持工作

倦怠与离职意愿之间呈正相关关系。但这些研究大

多数都是在北美环境下展开的———虽然有研究表明

现有的研究结论对其他国家也适用。鉴于中国文化

与欧美文化存在本质的差异 ,因此 ,中国传统背景下

工作人员发生工作倦怠的过程和原因、工作倦怠所

包含的具体成分和外部表现 ,以及离职意愿都应当

具有中国的特色[5 ] ,且以往绝大多数的研究都是在

人际服务 ( human service)行业 (如医护行业、教师

行业等)背景下进行的 ,对其他行业进行的相关研究

很少 ;故其研究结论在其他的行业、国家及文化背景

中是否仍然适用值得进一步探讨。本研究将对中国

文化背景下工作倦怠和离职意愿之间的关系问题进

行实证研究

1　离职意愿

本研究使用 Miller对离职意愿的定义 ,即离职

意愿是离职念头与寻找其他工作机会倾向的表现或

态度 ,它是离职行为的一个非常重要的预测变量。

Griffet h等[6 ]的实证研究也支持离职意愿与离职行

为之间具有一致的强相关关系的结论。研究表明 ,

离职意愿是实际离职行为的最有效的预测指标。

诸多学者认为 ,从雇主的角度来看 ,离职意愿比

实际的离职行为更为重要———因为如果雇主可以深

入地了解员工离职意愿发生的前兆 ,就可采取措施

以预防员工的离职 ,而一旦发生员工离职的情况 ,雇

主除了估算重新招募、培训替代者的成本之外别无

他计。

本文对离职意愿变量的测量主要基于 Aryee

和 Tan在 1992年设计的离职意愿 ( t urnover inten2
tion)量表[7 ]以及对我国 10位高新技术企业员工的
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访谈结果 ,该量表用于评估员工离开目前所在组织

或工作的念头。

2　工作倦怠

本研究采用 Maslach[8 ]对工作倦怠的定义 ,即

工作倦怠是个体由于受压力的影响而引发的问题 ,

包括情绪疲惫和负面态度 ,包括 3个维度 :

①情绪耗竭 ,指个体资源消耗殆尽 ,丧失精力 ,

感觉身心疲惫。耗竭是工作倦怠的核心维度 ,指个

体情绪、身体资源的过分使用和消耗。

②讥诮态度 ,反映了个体企图从工作上孤立自

己以作为对抗耗竭需求的方法 ,与工作本身相关。

讥诮态度代表工作倦怠的人际情境维度 ,指个体对

工作的不同方面的消极、无感觉、过于远离的反应。

③专业效能低下 ,指个体以负面态度评估自己

过去及现在的工作成就 ,并对自己未来在工作上的

努力抱以无望的态度。专业效能低下代表工作倦怠

的自我评估维度 ,指在工作中不能胜任或缺乏成就

和生产力的感觉。

Bakker [9 ]的研究表明 , Maslach[8 ] 所提出的

MBI2GS量表具有良好的因子结构 ,而在美国之外

的国家背景中所进行的相关研究 ,也证实了该量表具

有良好的内部一致性、因子效度和结构效度 ,只是在

工作倦怠的平均水平上存在国别差异。因此 ,本研究

采用 MBI2GS量表来测量工作倦怠的 3个维度。

3　研究模型及假设

本文的研究模型如图 1所示。

图 1　研究模型

本文的研究假设如下 :

假设 1 :工作倦怠对离职意愿有显著影响。

假设 121 :情绪耗竭对离职意愿有显著影响。

假设 122 :讥诮态度对离职意愿有显著影响。

假设 123 :职业效能低下对离职意愿有显著影响。

4　研究方法

(1)研究对象　本研究通过问卷调查了我国浙

江省的杭州、宁波、新昌等地区的 19 家高新技术企

业的员工 ,共发放问卷 312份 ,回收问卷 224 份 ,其

中有效问卷 200份 ,有效问卷回收率为 8913 %。表

1显示了被调查者的基本情况。

表 1　被调查者的基本情况统计表

分类特征
工作单位性质 性别 年龄

国有 民营 合资 外资 其他 男 女 25岁以下 26～30岁 31～35岁 36岁以上

样本数 48 54 20 64 14 121 79 89 79 30 2

比例 ( %) 24 27 10 32 7 6015 391 5 441 5 391 5 1510 11 0

分类特征
学历 工龄

专科以下 专科 本科 硕士 硕士以上 0～1年 1～3年 3～5年 5～10年 10年以上

样本数 8 36 108 43 5 70 85 28 16 1

比例 ( %) 410 181 0 5410 2115 21 5 35 4215 141 0 81 0 01 05

　　 (2)研究工具 　本研究为实证研究 ,所使用的

量表包括 :工作倦怠量表、离职意愿量表。问项采用

Likert7分量表和 Likert5分量表进行调查。本研究

的数据统计分析主要运用 SPSS 1115 软件进行 ,检

验方法主要包括描述性统计分析、相关分析、因子分

析、方差分析等。

5　研究结果

511　量表的信度和效度分析

本研究对工作倦怠量表和离职意愿量表分别进

行信度、效度分析 ,采用 SPSS 1115软件作为统计工

具 ,对问卷项目进行主成分因素分析 ,采用 Cron2

bach’α系数作为检验问卷信度的评价指标。

工作倦怠量表的分析结果表明 : 3 个因素的

Cronbach’α系数值分别为 0189、0191、0189 ,并且整

个工作倦怠量表的 Cronbach’α系数值为 0193 ,故

可以认为该量表及各个因素的信度良好 ;因子分析

的结果表明 , 3 个因素共同解释了总变差的

69142 % ,故可以认为本研究所采用的工作倦怠量表

具有良好的构建效度。

离职意愿量表总共有 3个项目 :“经常有辞职的

念头”、“明年可能会去寻找合适的新的工作机会”、

“明年会积极寻找适合自己的新的工作机会的可能

性有多大”。对其进行的因子分析的结果表明 ,这些
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项目能较好地归纳为一个因素 ,其共解释了总变差

的 79119 % ,而且 Cronbach’α系数值达到 0187 ,故

可以认为本研究所采用的离职意愿量表具有良好的

构建效度 ,且信度良好。

512　工作倦怠与离职意愿的相关分析

表 2显示了工作倦怠变量及其 3 个维度 (情绪

耗竭、讥诮态度、职业效能低下)分别与离职意愿变

量之间的相关性分析结果。由表 2 可知 ,工作倦怠

(作为单一变量时)与离职意愿的相关系数为 0160 ,

该相关系数在 P = 0101的水平下与 0具有显著性

差异。情绪耗竭与离职意愿的相关系数为 0160 ,讥

诮态度与离职意愿的相关系数为 0167 ,职业效能低

下与离职意愿的相关系数为 0138 ,以上相关系数在

P = 0101水平下与 0 具有显著性差异。工作倦怠

变量及其 3个维度与离职意愿的相关性分析结果表

明 ,工作倦怠与离职意愿之间高度相关 ,因而工作倦

怠可以有效地预测离职意愿。

表 2　工作倦怠及其各维度与离职意愿之间的

相关性分析结果

变量 情绪耗竭 讥诮态度 职业效能低下 工作倦怠

离职意愿 01 60 3 3 01 67 3 3 01 38 3 3 0160 3 3

　　注 :“3 3”表示系数在 01 01水平上与 0具有显著性差异。

51211　回归模型 1 :工作倦怠对离职意愿的回归

对离职意愿和工作倦怠进行回归分析 ,以离职意

愿为因变量、工作倦怠为自变量 ,建立回归方程 1 :

离职意愿 =β1 +β2 工作倦怠 +μ。

表 3为离职意愿对工作倦怠的依赖关系的回归

分析结果。表 4所示的结果表明 :常数项 t值的显

著性概率为 01000 ,小于 0105 ,表明常数项 t与 0有

显著性差异 ,因而常数项应当作为解释变量进入回

归方程1 ;工作倦怠变量 t值的显著性概率为 01000 ,

小于 0105 ,表明工作倦怠变量系数与 0有显著性差

异 ,因而工作倦怠变量应作为解释变量进入回归方

程 1中。表 4为回归模型 1的对回归效果判定的相

关指标的结果。表 4中 ,回归模型 1 的 F统计量为

109146 ,且显著性概率为 01000 ,小于 0105 ,说明回

归效果 (在 0105显著性概率水平下)显著 ,表明回归

模型 1的回归效果较好。

51212　回归模型 2 :情绪耗竭、讥诮态度、职业效能

低下对离职意愿的回归

表 3　回归模型 1的回归结果

回归模型 1 回归系数 标准系数 t值 显著性概率

常数项 31 868 61 757 01000

工作倦怠 01 100 01597 101462 01000

表 4　回归模型 1的总体参数表及方差分析结果

R R2 Adjusted R2 Durbin2Wat son F Sig.

01 597 01356 01 353 11851 1091 46 01 000

　　对离职意愿和工作倦怠的 3个维度 (情绪耗竭、

讥诮态度、职业效能低下)进行回归分析 ,以离职意

愿为因变量 ,以情绪耗竭、讥诮态度、职业效能低下

3个维度为自变量 ,建立回归方程 2 :

离职意愿 =β1 +β2 情绪耗竭 +β3 讥诮态度 +

β4 职业效能低下 +μ。

表 5为离职意愿对情绪耗竭、讥诮态度、职业效

能低下 3个维度的依赖关系的回归分析结果。表 5

的结果表明 :常数项 t 值的显著性概率为 01000 ,小

于 0105 ,表明常数项 t与 0有显著性差异 ,常数项应

当作为解释变量进入回归方程 2中 ;情绪耗竭变量、

讥诮态度变量的 t值的显著性概率均小于 0105 ,表

明情绪耗竭变量、讥诮态度变量的系数都与 0 有显

著性差异 ,情绪耗竭变量、讥诮态度变量都应当作为

解释变量进入回归方程 2 ;职业效能低下变量的 t值

的显著性概率大于 0105 ,表明职业效能低下变量系

数与 0没有显著性差异 ,因此职业效能低下变量不

能作为解释变量进入回归方程 2。

表 6为回归模型 2的对回归效果判定的相关指

标的结果。表 6 中 ,回归模型 2 的 F 统计量为

421526 ,且显著性概率为 01000 ,小于 0105 ,说明回

归效果 (在 0105显著性概率水平下)显著 ,因此回归

模型 2的回归效果较好。
表 5　回归模型 2的回归结果

回归模型 2 回归系数 标准系数 t值 显著性概率

常数项 41157 61 786 01 000

情绪耗竭 01120 01 219 21 697 01 008

讥诮态度 01186 01 436 41 739 01 000

职业效能低下 01008 01 021 01 287 01 775

表 6　模型 2的总体参数表及方差分析结果

R R2 Adjusted R2 Durbin2Wat son F Sig.

01 628 01394 01 385 11814 421 516 01 000

　　回归分析的结果表明 :职业效能低下对离职意

愿的作用不明显 ,其他两个变量 (情绪耗竭、讥诮态

度)与离职意愿不仅正相关 ,而且还对离职意愿具有

直接的主效应。故假设 1、假设 121、假设 122都得到

了验证 ,而假设 123没有得到验证。

513　不同分类变量下的方差分析结果

本研究分别以企业性质、员工年龄、员工工龄、

和员工的教育水平作为分组变量 ,将样本分为不同

的组 ,以此为基础 ,对员工的情绪耗竭、讥诮态度、职
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业效能低下和离职意愿的感知水平做单因素方差分

析 ,研究不同群体在情绪耗竭、讥诮态度、职业效能

低下和离职意愿上是否存在显著性差异。

51311　以企业性质为分组变量的方差分析结果

表 7 为以企业性质为分组变量对情绪耗竭、讥

诮态度、职业效能低下和离职意愿的单因素方差分

析结果。从表 7可以看出 ,不同企业类型的员工在

工作倦怠的情绪耗竭和职业效能低下这两个维度上

存在着显著性差异。总的来说 ,国有企业员工的工

作倦怠感知水平最低 ,外商独资企业员工次之 ,接着

是合资企业员工 ,民营企业员工的工作倦怠感知水

平最高。在离职意愿上 ,外商独资企业员工的离职

意愿的均值高于民营企业 ,民营企业员工离职意愿

水平高于合资企业员工 ,国有企业员工的离职意愿

最低。不同企业类型的员工在工作倦怠感知中的情

绪耗竭维度和职业效能低下维度上以及离职意愿水

平上存在显著性差异。

表 7　以企业性质为分组变量对情绪耗竭、讥诮态度、

职业效能低下和离职意愿的单因素方差分析结果

变量
均值

国有企业 民营企业 合资企业 外商独资企业
F值 显著性概率

方差齐性检验

Levene统计量 显著性概率

情绪耗竭 15188 181 76 181 50 17166 2160 3 01037 21 205 01070

讥诮态度 14196 181 07 171 40 17145 1196 01102 21 457 01047

职业效能低下 20100 241 69 241 55 22114 3162 3 01007 31 974 01004

离职意愿 8150 101 00 91 85 10103 2199 3 01020 11 510 01201

　　注 :“3”表示不同企业类型员工的情绪耗竭、职业效能低下和离职意愿的感知水平在 01 05水平上具有显著性差异。

　　表 8为不同企业类型的员工组在离职意愿、情

绪耗竭、讥诮态度、职业效能低下的感知水平上的两

两对比结果。通过表 8的多重比较结果可知 ,国有

企业员工的离职意愿要低于民营企业员工、外商独资

企业员工的离职意愿 ;国有企业员工的情绪耗竭程度

低于民营企业员工、合资企业员工的情绪耗竭程度 ;

国有企业员工的讥诮态度、职业效能低下水平要低于

民营企业员工的讥诮态度、职业效能低下水平。
表 8　基于企业性质的方差分析多重比较结果

基础组 对比组 变量
Mean

Difference ( I2J )
显著性概率 变量

Mean

Difference ( I2J )
显著性概率

国有

民营

合资

国有

民营

合资

民营

合资

外商独资

合资

外商独资

外商独资

民营

合资

外商独资

合资

外商独资

外商独资

离职意愿

讥诮态度

- 1. 50000 3

- 1. 35000

- 1. 53125 3

0. 15000

- 0. 03125

- 0. 18125

- 3. 11574 3

- 2. 44167

- 2. 49479

0. 67407

0. 62095

- 0. 05313

0. 004

0. 055

0. 003

0. 828

0. 949

0. 788

0. 047

0. 700

0. 285

1. 000

1. 000

1. 000

情绪耗竭

职业效能低下

- 2. 88426 3

- 2. 62500 3

- 1. 78125

0. 25926

1. 10301

0. 84375

- 4. 68519 3

- 4. 55000

- 2. 14063

0. 13519

2. 54456

2. 40938

0. 003

0. 042

0. 054

0. 837

0. 216

0. 494

0. 003

0. 061

0. 766

1. 000

0. 438

0. 803

　　注 :“3”表示均值差异在 01 05水平上与 0具有显著性差异。

5. 3. 2　以员工教育水平为分组变量的方差分析结果

表 9 为以员工教育水平为分组变量对情绪耗

竭、讥诮态度、职业效能低下和离职意愿的单因素方

差分析结果。从表 9 可以看出 ,不同教育水平的员

工组在离职意愿上存在显著性差异 ,而在工作倦怠

感知水平上没有显著差异。
表 9　以员工教育水平为分组变量对情绪耗竭、讥诮态度、职业效能低下和离职意愿的单因素方差分析结果

变量
均值

专科以下 专科 本科 硕士 硕士以上
F值 显著性概率

方差齐性检验

Levene统计量 显著性概率

情绪耗竭 17100 161 46 171 72 18180 171 00 11 27 01 285 01549 01700

讥诮态度 15125 151 22 171 20 18155 181 17 11 66 01 161 11219 01304

职业效能低下 19125 221 39 221 50 23184 221 83 01 55 01 689 01312 01870

离职意愿 9100 71 73 91 77 10193 111 33 91 99 3 01 000 01667 01609

　　注 :“3”表示不同教育水平的员工组的离职意愿感知水平在 0105水平上具有显著性差异。
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　　表 10为不同教育水平的员工组在离职意愿、情

绪耗竭、讥诮态度、职业效能低下的感知水平上的两

两对比结果。由表 10可知 ,专科学历员工的离职意

愿要低于专科以上学历员工的离职意愿 ;本科学历员

工的离职意愿要低于硕士学历员工的离职意愿。

51313　以员工工龄为分组变量的方差分析结果

表 11为以员工工龄为分组变量对情绪耗竭、讥

诮态度、职业效能低下和离职意愿的单因素方差分

析结果。表 11的结果表明 ,不同工龄的员工组在情

绪耗竭、讥诮态度、职业效能低下和离职意愿的感知

水平上存在显著性差异。总的来说 ,随着工龄的增

长 ,员工的情绪耗竭、讥诮态度、职业效能低下感会

逐渐降低 ,离职意愿会相应减弱。

表 10　基于教育水平的方差分析多重比较结果

变量 基础组 对比组
Mean

Difference ( I2J )
显著性概率

离职意愿

专科以下

专科

本科

硕士

专科 11 26829 01328

本科 - 01 77143 01540

硕士 - 11 93182 01135

硕士以上 - 21 33333 01144

本科 - 21 03972 3 01000

硕士 - 31 20011 3 01000

硕士以上 - 31 60163 3 01001

硕士 - 11 16039 3 01010

硕士以上 - 11 56190 01133

硕士以上 - 01 40152 01709

　　注 :“3”表示均值差异在 01 05水平上与 0具有显著性差异。

表 11　以员工工龄为分组变量对情绪耗竭、讥诮态度、职业效能低下和离职意愿的单因素方差分析结果

变量
均值

1年以下 1～3年 3～5年 5～10年 10年以上
F值 显著性概率

方差齐性检验

Levene统计量 显著性概率

情绪耗竭 22145 191 23 171 42 12165 8140 31148 3 01 000 41263 01002

讥诮态度 23150 191 33 161 26 10168 6180 31121 3 01 000 41826 01001

职业效能低下 27180 251 22 211 70 16174 14100 16160 3 01 000 01430 01787

离职意愿 10190 101 46 91 48 7161 6140 11113 3 01 000 11158 01331

　　注 :“3”表示不同工龄的员工组的情绪耗竭、讥诮态度、职业效能低下和离职意愿的感知水平在 01 05水平上具有显著性差异。

　　表 12为不同工龄的员工组在离职意愿、情绪耗

竭、讥诮态度、职业效能低下的感知水平上的两两对

比结果。由表 12进一步可知 ,工龄在 3年以下的员

工的离职意愿、情绪耗竭、讥诮态度、职业效能低下的

程度要高于工龄在 3年以上的员工 ;工龄在 3～5年

的员工的离职意愿、情绪耗竭、讥诮态度、职业效能

低下的程度要高于工龄在 5～10 年的员工 ;工龄在

5～10年的员工的离职意愿、情绪耗竭、讥诮态度的

程度要高于工龄在 10年以上的员工 ,而此工龄段的

员工在职业效能低下程度上不存在显著性差异。

51314　以员工年龄为分组变量的方差分析结果

表 13为以员工年龄为分组变量对情绪耗竭、讥

诮态度、职业效能低下和离职意愿的单因素方差分

析结果。表 13 表明 ,员工的年龄对其工作倦怠、离

职意愿的感知水平有显著影响。大体上 ,员工的工

作倦怠感都会随着年龄的增长而降低 ,25～30岁年

龄段的员工的工作倦怠感最大。另外 ,处于不同年

龄段的员工组在离职意愿上存在差异 ,总体上 ,离职

意愿随着年龄的增长而呈下降趋势。

表 14为不同年龄的员工组在离职意愿、情绪耗

竭、讥诮态度、职业效能低下的感知水平上的两两对

比结果。由表 14可知 ,年龄在 30岁以下的员工的

工作倦怠程度和离职意愿均高于年龄在 30 岁以上

的员工 ;年龄在 30 岁以上的员工的离职意愿、讥诮

态度、职业效能低下的程度不会随着员工年龄的增

长而产生显著性差异 ;而年龄处于 30～35岁的员工

的情绪耗竭程度要高于年龄在 35岁以上的员工。

6　结论

情绪耗竭、讥诮态度、职业效能低下对离职意愿

的回归结果表明 :工作倦怠的 3 维度 (情绪耗竭、讥

诮态度、职业效能低下)结构在中国文化背景下的高

新技术行业中同样适用 ;其中 ,情绪耗竭、讥诮态度

能较好地预测员工的离职意愿 ,而职业效能低下对

员工离职意愿的预测效果并不明显。本文分别以企

业性质、员工年龄、员工工龄、员工的教育水平为分

组变量 ,进行了方差分析。方差分析结果表明 :不同

工龄的员工组在情绪耗竭、讥诮态度、职业效能低下

和离职意愿的感知水平上存在显著性差异 ;不同年

龄的员工组在情绪耗竭、讥诮态度、职业效能低下和

离职意愿的感知水平上存在显著性差异 ;不同企业

性质的员工组在情绪耗竭、职业效能低下和离职意

愿的感知水平上存在显著性差异 ;不同教育水平的

员工组在离职意愿上存在显著性差异 ,而在工作倦

怠感知水平上不存在显著差异。从以员工年龄为分

组变量的方差分析的多重比较结果可以看出 , 员工
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表 12　基于工龄的方差分析多重比较结果

基础组 对比组 变量
Mean

Difference ( I2J )
显著性概率 变量

Mean

Difference ( I2J )
显著性概率

1年以下

1～3年

3～5年

5～10年

1年以下

1～3年

3～5年

5～10年

1～3年

3～5年

5～10年

10年以上

3～5年

5～10年

10年以上

5～10年

10年以上

10年以上

1～3年

3～5年

5～10年

10年以上

3～5年

5～10年

10年以上

5～10年

10年以上

10年以上

离职意愿

讥诮态度

0. 43846

1. 41515 3

3. 28710 3

4. 50000 3

0. 97669 3

2. 84864 3

4. 06154 3

1. 87195 3

3. 08485 3

1. 21290

4. 16667

7. 24242 3

12. 82258 3

16. 70000 3

3. 07576 3

8. 65591 3

12. 53333 3

5. 58016 3

9. 45758 3

3. 87742 3

0. 475

0. 024

0. 000

0. 000

0. 018

0. 000

0. 000

0. 001

0. 007

0. 304

0. 076

0. 000

0. 000

0. 000

0. 005

0. 000

0. 000

0. 000

0. 000

0. 000

情绪耗竭

职业效能低下

3. 21923

5. 02576 3

9. 80484 3

14. 05000 3

1. 80653 3

6. 58561 3

10. 83077 3

4. 77908 3

9. 02424 3

4. 24516 3

2. 58205

6. 10303 3

11. 05806 3

13. 80000 3

3. 52098 3

8. 47601 3

11. 21795 3

4. 95503 3

7. 69697 3

2. 74194

0. 304

0. 021

0. 000

0. 000

0. 032

0. 000

0. 000

0. 000

0. 000

0. 000

0. 099

0. 000

0. 000

0. 000

0. 001

0. 000

0. 000

0. 000

0. 008

0. 361

　　注 :“3”表示均值差异在 01 05水平上与 0具有显著性差异。

表 13　以员工年龄为分组变量对情绪耗竭、讥诮态度、职业效能低下和离职意愿的单因素方差分析结果

变量
均值

25岁以下 25～30岁 30～35岁 35岁以上
F值 显著性概率

方差齐性检验

Levene统计量 显著性概率

情绪耗竭 181 46 18175 141 39 10155 16133 3 01 000 11 662 01177

讥诮态度 171 86 18107 131 70 11100 7139 3 01 000 01 745 01527

职业效能低下 231 01 24119 201 09 16100 5180 3 01 001 01 539 01656

离职意愿 101 22 9173 71 96 7173 6191 3 01 000 11 182 01318

　　注 :“3”表示不同年龄的员工组的情绪耗竭、讥诮态度、职业效能低下和离职意愿的感知水平在 01 05水平上具有显著性差异。

表 14　基于年龄的方差分析多重比较结果

基础组 对比组 变量
Mean

Difference ( I2J )
显著性概率 变量

Mean

Difference ( I2J )
显著性概率

25岁以下

25～30岁

30～35岁

25岁以下

25～30岁

30～35岁

25～30岁

30～35岁

35岁以上

30～35岁

35岁以上

35岁以上

25～30岁

30～35岁

35岁以上

30～35岁

35岁以上

35岁以上

离职意愿

讥诮态度

0. 48903

2. 25853 3

2. 48778 3

1. 76951 3

1. 99875 3

0. 22925

- 0. 20828

4. 16456 3

6. 86022 3

4. 37284 3

7. 06849 3

2. 69565

0. 225

0. 000

0. 003

0. 004

0. 017

0. 808

0. 825

0. 003

0. 000

0. 003

0. 000

2. 199

情绪耗竭

职业效能低下

- 0. 29106

4. 07106 3

7. 91691 3

4. 36212 3

8. 20797 3

3. 84585 3

- 1. 18103

2. 92380

7. 01075 3

4. 10482 3

8. 19178 3

4. 08696

0. 673

0. 000

0. 000

0. 000

0. 000

0. 018

0. 273

0. 069

0. 002

0. 013

0. 000

0. 106

　　注 :“3”表示均值差异在 01 05水平上与 0具有显著性差异。

的年龄越小 ,其离职意愿和工作倦怠程度越大 ;从以

员工年龄为分组变量的方差分析的多重比较结果可

以看出 ,员工工龄越短 ,其离职意愿和工作倦怠程度

越大 ;从以员工教育水平为分组变量的方差分析的

多重比较结果可以看出 ,员工的学历越高 ,其离职意

愿越高 ;从以企业性质为分组变量的方差分析的多

重比较结果可以看出 ,国有企业员工的离职意愿和

工作倦怠的程度要低于民营企业员工、外商独资企
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业员工。
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Job Burnout and Turnover Intention :Empirical Study Based on Employees from

19 High2tech Enterprises in Zhejiang Province

Meng Lijun ,Wang Fei
(College of Management ,Zhejiang University , Hangzhou 310058 ,China)

Abstract : Based on t he t heories of job burnout and turnover intention ,t his paper takes t he employees f rom 19 high2tech enterprises in Zhejiang

province as t he research object ,and explores t he relationship between turnover intention and job burnout1 The result shows t hat ,emotional ex2
haustion and cynicism can be used to explain employees’t urnover intention ;t here are significant differences among employees wit h different a2
ges ,educational level ,lengt h of service and enterprise types.
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